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De cognitieve interviewmethode
Bespreking van een alternatieve manier om testbias te
onderzoeken
Janneke K. Oostrom & Marise Ph. Born*
Aangezien selectie-instrumenten dikwijls etnische scoreverschillen genereren, is het
creëren van een divers personeelsbestand voor veel organisaties een complexe uit-
daging. In de ontwikkeling van selectie-instrumenten moet daarom worden
getracht om onrechtvaardige scoreverschillen tussen etnische groepen zo veel moge-
lijk te reduceren. In dit artikel wordt een methode besproken die onderzoekers en
testontwikkelaars hierbij kan helpen, namelijk de cognitieve interviewmethode.
Deze kwalitatieve methode voor het evalueren van vragenlijsten wordt reeds toege-
past in de gezondheidszorg. In dit artikel wordt beargumenteerd dat deze methode
ook nuttig kan zijn op het gebied van personeelsselectie. De cognitieve interviewme-
thode kan gebruikt worden om te onderzoeken of items inhoudelijk dezelfde beteke-
nis toegeschreven krijgen door respondenten met verschillende etnische achtergron-
den.
1 Inleiding
De selectiepraktijk is sterk onderhevig aan sociaaleconomische en maatschappe-
lijke veranderingen. Een van deze veranderingen, die een duidelijke uitwerking
heeft op de selectiepraktijk, is de toenemende diversiteit op de arbeidsmarkt
(Derous, Van der Velde & Born, 2011). Het selecteren van een etnisch divers per-
soneelsbestand brengt complexe uitdagingen met zich mee. Selectie-instrumen-
ten zijn primair ontwikkeld en gevalideerd voor de autochtone bevolkingsgroep
(Derous et al., 2011) en genereren dikwijls scoreverschillen tussen de autochtone
groep en etnische minderheidsgroepen (Ployhart & Holtz, 2008). De omvang van
de scoreverschillen bepaalt of een selectie-instrument ‘adverse impact’ vertoont.
Volgens de definitie van Ironson, Giuon en Ostrander (1982) is er sprake van
‘adverse impact’ wanneer de selectieratio van de meerderheidsgroep substantieel
groter is dan de selectieratio van de minderheidsgroep. Naast het feit dat ‘adverse
impact’ het creëren van een divers personeelsbestand hindert, stelt ook wet- en
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regelgeving op het terrein van gelijke behandeling (bijv. de Algemene Wet Gelijke
Behandeling) dat het gebruik van instrumenten en procedures die personen,
behorend tot etnische minderheidsgroepen, onevenredig en zonder objectieve
rechtvaardiging benadelen, vermeden dient te worden. In de ontwikkeling van
selectie-instrumenten moet om deze reden getracht worden de scoreverschillen
tussen de autochtone groep en de etnische minderheidsgroepen in te perken.
De doelstelling van het huidige artikel is de beschrijving en kritische bespreking
van de cognitieve interviewmethode als een mogelijke manier om onrechtvaar-
dige scoreverschillen van diverse soorten selectie-instrumenten in te perken. Met
onrechtvaardige scoreverschillen worden scoreverschillen bedoeld die ontstaan
ten gevolge van kennis, eigenschappen en vaardigheden die niet relevant zijn voor
de uitoefening van de toekomstige functie en bijgevolg ontstaan zijn door irrele-
vante testvariantie. De cognitieve interviewmethode geeft inzicht in de concep-
tuele equivalentie van instrumenten (Barofsky, 2000). Met conceptuele equiva-
lentie wordt bedoeld dat informatie zoals weergegeven in items of instructietek-
sten op dezelfde manier geïnterpreteerd worden door leden van verschillende
groepen. Op basis van de uitkomsten van de cognitieve interviewmethode kun-
nen items of instructieteksten gereviseerd worden of nieuwe items ontwikkeld
worden zodat deze geschikt zijn voor gebruik in verschillende etnische groepen
(Nápoles-Springer, Santoyo-Olsson, O’Brien & Stewart, 2006). In de volgende
paragrafen zal een overzicht worden gegeven van de huidige methoden om bias te
reduceren. Vervolgens zal worden uitgelegd wat de cognitieve interviewmethode
inhoudt en hoe deze methode een bijdrage zou kunnen leveren aan de ontwikke-
ling van selectie-instrumenten die gebruikt kunnen worden voor het selecteren
van een divers personeelsbestand. Tot slot zal er een kritische reflectie op deze
nieuwe methode worden gegeven.
2 Methoden om bias te reduceren
Selectie-instrumenten genereren dikwijls scoreverschillen tussen de autochtone
groep en etnische minderheidsgroepen (Ployhart & Holtz, 2008). Zo laten cogni-
tieve vaardigheidstests, vaak valide voorspellers van werkprestaties (Schmidt &
Hunter, 1998), een scoreverschil van ongeveer één standaarddeviatie (SD) zien
(bijv. Roth, Bevier, Bobko, Switzer & Tyler, 2001). Maar ook andere veelgebruikte
selectie-instrumenten vertonen scoreverschillen in het nadeel van etnische min-
derheidsgroepen, bijvoorbeeld voor het gestructureerde interview is het scorever-
schil 0.23 SD (Bobko, Roth & Potosky, 1999) en voor de situationele beoorde-
lingstest is het scoreverschil 0.40 SD (Nguyen, McDaniel & Whetzel, 2005). De
literatuur over etnische scoreverschillen biedt verschillende verklaringen voor
deze groepsverschillen, waaronder omgevingsgerelateerde factoren (bijv. Ceci &
Williams, 1997), genetische en biologische factoren (bijv. Jensen, 1981; Rushton,
1995) en testbias (bijv. Schmitt, 1989; Van de Vijver & Tanzer, 2004). Het huidige
artikel richt zich op testbias.
Er is sprake van testbias wanneer de verschillen in geobserveerde scores niet
overeenkomen met de verschillen in het concept waarop groepen worden vergele-
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ken (Poortinga, 1989). Er kunnen drie typen testbias worden onderscheiden,
namelijk itembias, methodebias en conceptbias (Van de Vijver & Tanzer, 2004).
Er is sprake van itembias wanneer bepaalde items een verschillende betekenis
hebben voor leden van verschillende etnische groepen (Holland & Wainer, 1993).
Methodebias is bias die veroorzaakt wordt door kenmerken van de test, zoals de
antwoordschaal of de persoon die de test afneemt (Poortinga, 2001). Er is sprake
van conceptbias wanneer het concept dat gemeten wordt met de test, niet equiva-
lent is voor verschillende etnische groepen. Voor een meer gedetailleerd overzicht
van de drie typen testbias en de mogelijke bronnen verwijzen wij naar Van de Vij-
ver en Tanzer (2004).
Er zijn reeds veel strategieën voorgesteld om testbias te reduceren. Deze kunnen
geclusterd worden in twee typen, namelijk op de persoon gerichte strategieën en
op het instrument gerichte strategieën. Tabel 1 biedt een overzicht van de ver-
schillende strategieën, het effect met betrekking tot het daadwerkelijk reduceren
van de scoreverschillen en enkele sleutelpublicaties.
Zoals uit tabel 1 kan worden afgelezen, blijken de strategieën niet altijd effectief
te zijn in het daadwerkelijk reduceren van etnische scoreverschillen (zie ook Born,
2010; De Corte & Lievens, 2003). Op het instrument gerichte strategieën zijn in
het algemeen effectiever in het reduceren van etnische scoreverschillen dan op de
persoon gerichte strategieën. Veel van deze op het instrument gerichte strate-
gieën doen echter afbreuk aan de voorspellende waarde van het selectie-instru-
ment (Ployhart & Holtz, 2008). Dit is bijvoorbeeld het geval bij ‘score banding’
(strategie 10; zie bijv. Campion et al., 2006). Een effectieve strategie die geen
afbreuk doet aan de voorspellende waarde van een selectie-instrument, is het
meten van een grotere verscheidenheid in kennis, eigenschappen en vaardighe-
den. Ook het minimaliseren van de benodigde taalkennis tot het niveau dat ver-
eist wordt in de toekomstige baan, is effectief in het doen reduceren van etnische
scoreverschillen en doet in de meeste gevallen geen afbreuk aan de validiteit van
het instrument (bijv. Arthur, Edwards & Barrett, 2002). Lievens en Sackett
(2006) toonden aan dat het gebruik van videoclips in plaats van geschreven tek-
sten de voorspellende waarde van een SJT zelfs kan laten toenemen.
Geen enkele strategie is echter in alle situaties even effectief of praktisch toepas-
baar. De zoektocht naar effectieve strategieën die geen afbreuk doen aan de voor-
spellende waarde van het instrument, blijft continueren. In het huidige artikel
bespreken we een strategie die regelmatig gebruikt wordt voor het onderzoeken
en reduceren van testbias in de gezondheidszorg, maar nog relatief onbekend is in
de selectiepsychologie. Deze methode, genaamd de cognitieve interviewmethode,
kan testontwikkelaars mogelijk helpen bij het inperken van onrechtvaardige sco-
reverschillen op diverse soorten selectie-instrumenten.
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3 De cognitieve interviewmethode
De cognitieve interviewmethode is een kwalitatieve methode die inzicht biedt in
de cognitieve processen die in werking treden bij het lezen van items of teksten.
Respondenten krijgen een instrument (bijv. een persoonlijkheidsvragenlijst)
voorgelegd en worden tegelijkertijd gevraagd om alle gedachten die opkomen tij-
dens het lezen van de teksten of items hardop uit te spreken (Beatty & Willis,
2007). Deze informatie wordt gebruikt om te bepalen of de teksten of items de
gedachten oproepen die de ontwikkelaars van het instrument ook daadwerkelijk
wensten op te roepen en indien nodig de items of teksten te verwijderen of te ver-
beteren (Beatty, 2003). De cognitieve interviewmethode kan tevens worden
gebruikt om te onderzoeken of items of teksten op dezelfde manier geïnterpre-
teerd worden door respondenten met verschillende (culturele of etnische) achter-
gronden (bijv. McCoy, 2010; Warnecke et al., 1997). In het afgelopen decennium
is een aantal crossculturele studies verricht waarin gebruik is gemaakt van de cog-
nitieve interviewmethode om de conceptuele equivalentie van instrumenten in
kaart te brengen (Agans, Deeb-Sossa & Kalsbeek, 2006; McCoy, 2010; Nápoles-
Springer et al., 2006; Willis et al., 2008). Tot dusver hebben deze studies zich
voornamelijk gericht op het pretesten van vragenlijsten die gebruikt worden in de
gezondheidszorg (bijv. McCoy, 2010; Nápoles-Springer et al., 2006). Zo hebben
Nápoles-Springer en collega’s (2006) het nut van cognitieve interviews aange-
toond voor het pretesten van een instrument dat in de Verenigde Staten veel
wordt gebruikt om de kwaliteit van de gezondheidszorg te evalueren. In maar
liefst 126 van de totaal 159 items werden systematische etnische verschillen
gevonden in de interpretatie van de items en het gebruik van de antwoordopties.
Het item ‘Hoe vaak keek de arts naar u terwijl u aan het praten was?’ werd bij-
voorbeeld niet op dezelfde manier geïnterpreteerd door de verschillende etnische
groepen. Een Afro-Amerikaanse vrouw gaf aan dat ze zich erg ongemakkelijk zou
voelen als een arts naar haar zou kijken. Voor Latijns-Amerikaanse deelnemers
was het onduidelijk of bedoeld werd of de arts oogcontact maakt of dat hij naar
het lichaam kijkt. Recent is in Nederland een eerste studie verricht waarin de cog-
nitieve interviewmethode gebruikt is om inzicht te verkrijgen in de conceptuele
equivalentie van een selectie-instrument, in dit geval een rollenspel (Oostrom &
Born, submitted). Resultaten lieten systematische etnische verschillen zien in de
interpretatie van bijna alle aspecten van de instructietekst, zoals de interpretatie
van bepaalde woorden en zinnen, van het beschreven probleem en van de
beschreven context.
Een aantal factoren kan de effectiviteit van de cognitieve interviewmethode ech-
ter beïnvloeden, zoals de selectie van respondenten, de typen vragen die gesteld
worden, de selectie en training van de interviewers en de analysemethode. Hier-
onder zullen deze factoren verder worden uitgelegd.
3.1  De selectie van respondenten
De interviews vinden meestal plaats in een rustige, gecontroleerde omgeving bij
een klein aantal doelgericht verworven respondenten (DeMaio, Rothgeb & Hess,
1998). Tijdens de interviews moeten de respondenten goed worden geïnstrueerd
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over hun taak en dient te worden benadrukt dat het instrument getest wordt en
niet de respondenten. De literatuur over de cognitieve interviewmethode ver-
schaft echter weinig duidelijkheid over de ideale samenstelling en grootte van de
steekproef van respondenten. Willis (2005) adviseert om bij de werving van res-
pondenten te streven naar voldoende diversiteit (qua leeftijd, opleiding, geslacht
en etniciteit) zodat alle mogelijke problemen die kunnen optreden bij het betref-
fende instrument ook daadwerkelijk naar voren komen. Als de cognitieve inter-
viewmethode gebruikt wordt om te onderzoeken of items of teksten op dezelfde
manier geïnterpreteerd worden door respondenten met verschillende etnische
achtergronden, is het vanzelfsprekend van belang om een etnisch diverse groep
respondenten te werven. Daarnaast is het volgens Willis van belang om respon-
denten te kiezen die representatief zijn met betrekking tot het doel en het
gebruik van het instrument. Het heeft bijvoorbeeld geen zin om een persoonlijk-
heidsvragenlijst voor lageropgeleiden te pretesten onder een groep academische
studenten. Doorgaans bestaan steekproeven uit 20 tot 30 respondenten (Willis &
Miller, 2011). In de eerdere crossculturele studies waarin de cognitieve interview-
methode is toegepast, bestonden de steekproeven uit 16 (McCoy, 2010) tot 48
(Nápoles-Springer et al., 2006) respondenten, behorende tot verschillende etni-
sche groepen.
3.2 De typen vragen
Er zijn twee typen cognitieve interviews te onderscheiden, namelijk (1) hardop-
denk-interviews (thinking aloud) en (2) probing interviews (Collins, 2003). In beide
soorten interviews vraagt de interviewer naar de gedachten van respondenten tij-
dens het lezen van teksten of items. De twee typen interviews verschillen echter
wat betreft vorm, veronderstellingen, en het soort informatie dat zij opleveren.
De voorkeur voor hardop-denk-interviews of probing interviews hangt onder meer
af van de leeftijd en de cognitieve vaardigheden van de respondenten, de inhoud,
het doel en de toepassing van het instrument.
Zoals de naam al aangeeft, vraagt de interviewer in de hardop-denk-methode de
respondent om alle gedachten die bij hem of haar opkomen hardop uit te spreken.
Interviewers hebben hierbij een passieve rol; zij stimuleren de respondent slechts
om gedachten hardop te blijven uitspreken. Een voordeel van deze methode is dat
de kans dat de interviewer het denkproces stuurt of beïnvloedt, erg klein is
(Oksenberg, Cannell & Kalton, 1991). Volgens sommigen is een tweede voordeel
dat interviewers geen specifieke kennis hoeven te hebben van testontwikkeling of
het instrument in kwestie (Bolton & Bronkhorst, 1996). Een nadeel van deze
methode is echter dat het een behoorlijke verbale vaardigheid vraagt van de res-
pondent en bovendien kan het hardop denken de cognitieve processen verstoren.
De respondent kan bijvoorbeeld worden afgeleid van de taak of de taak op een
bewustere manier gaan vervullen (Willis, 2005).
In probing interviews heeft de interviewer specifieke vragen (probes) voorbereid.
Een voorbeeld van een probe is ‘Hoe heeft u de term X geïnterpreteerd?’. Verschil-
lende auteurs zijn van mening dat probing interviews voordelen bieden ten
opzichte van hardop-denk-interviews. Willis (2005) is van mening dat door pro-
bing het gedrag van de respondenten beter gestuurd kan worden. Respondenten
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kunnen soms helemaal opgaan in irrelevante gedachten. Door specifieke vragen
te stellen kan de interviewer de respondent ‘bij de les houden’. Vanzelfsprekend
moet de interviewer wel kennis hebben van wat de relevante aspecten (bijv.
mogelijke typen bias) voor de betreffende teksten of items zijn en met welke vra-
gen de aandacht van respondenten op deze aspecten kan worden gericht. Een
tweede voordeel van probing is dat het informatie oplevert die mogelijk niet naar
voren zou komen als de interviewer hier niet specifiek naar vraagt (Willis, 2005).
In hardop-denk-interviews is het onzeker of de informatie die naar voren komt,
nuttig zal zijn met betrekking tot het oplossen van problemen in het instrument
(bijv. problemen met betrekking tot de interpretatie van een bepaald woord), ter-
wijl in probing interviews direct naar deze problemen kan worden gevraagd. Een
nadeel van probing is wellicht dat de interviewer de inhoud en het verloop van het
interview stuurt. Oksenberg en collega’s (1991) raden daarom aan om niet te veel
probes te gebruiken na elk item of tekstgedeelte. Daarnaast is de kwaliteit van
probing interviews geheel afhankelijk van de kwaliteit van de probes. Het is dus
van belang om veel aandacht te schenken aan de ontwikkeling van de probes. Het
onderzoeksteam en de interviewer hebben hier allebei een belangrijk aandeel in
(Beatty & Willis, 2007). Goede probes moeten niet een ‘juist’ antwoord doen ver-
moeden (Willis, 2005) en moeten naar specifieke onderdelen of gedachten vragen
in plaats van naar algemene ervaringen (Foddy, 1998).
3.3 De selectie en training van interviewers
Interviewers kunnen twee verschillende rollen hebben, namelijk die van dataver-
zamelaar en/of van onderzoeker. Volgens Conrad en Blair (2004) zouden intervie-
wers vooral de rol van dataverzamelaar moeten hebben en bepalen onderzoekers
de probes die zij gebruiken tijdens de interviews. Dit vergt vanzelfsprekend een
zeer grondige voorbereiding. Een alternatief is dat interviewers zelf de rol van
onderzoeker op zich nemen en de vrijheid hebben om tijdens het interview probes
te gebruiken die op dat moment relevant lijken (Beatty & Willis, 2007). Dergelijke
interviews zijn van meer exploratieve aard. Een voordeel is dat de interviewer
problemen kan aansnijden die gemist kunnen zijn in het voorbereidingsproces.
Vanzelfsprekend moet de interviewer in het laatste type interview wel in staat
zijn om deze problemen op te merken en ter plekke geschikte probes kunnen
bedenken. Willis (2005) beschrijft een trainingsprogramma waarin vragenlijst-
ontwerp, observaties van de interviews, soorten probes, valkuilen en andere prak-
tische zaken worden behandeld. Een adequate training lijkt onontbeerlijk, want
een gebrek aan kennis en vaardigheden brengt de kwaliteit van de cognitieve
interviews in gevaar. Dit kan op zijn beurt een negatieve invloed hebben op bij-
voorbeeld de betrouwbaarheid en de validiteit van de cognitieve interviewme-
thode. Er kan een parallel worden getrokken met de recent geïntroduceerde rol-
lenspelertraining in Assessment Centers (AC’s). Schollaert en Lievens (2010)
bespreken een rollenspelertraining waarin het gebruik van prompts centraal
staan. Prompts kunnen gedefinieerd worden als ‘vooraf bepaalde en aangeleerde
verbale en non-verbale handelingen tijdens de AC-opdrachten, die door rollenspe-
lers over alle kandidaten heen consistent gehanteerd worden, met als doel dimen-
siegerelateerd gedrag
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uit te lokken’ (Schollaert & Lievens, 2010, p. 214). Deze prompts zijn tot op
zekere hoogte vergelijkbaar met het gebruik van probes tijdens de cognitieve
interviews. Met de prompts wordt echter dimensiegerelateerd gedrag uitgelokt,
terwijl met de probes naar gedachten gevraagd wordt die opkomen bij het lezen
van een tekst of item.
Het aantal interviewers is afhankelijk van praktische aspecten, zoals het totaal
aantal te voeren interviews. In de eerdere crossculturele studies waarin de cogni-
tieve interviewmethode is toegepast, werd gebruikgemaakt van één getrainde
interviewer (Oostrom & Born, submitted) tot vier getrainde interviewers (McCoy,
2010; Nápoles-Springer et al., 2006). Kudela et al. (2004) lieten in een crosscultu-
rele studie zien dat bij het pretesten van een vragenlijst dezelfde problemen met
betrekking tot het begrijpen en interpreteren van de items naar voren kwamen
ongeacht het team van interviewers en hun etniciteit.
3.4  De manieren om de interviewgegevens te analyseren
De cognitieve interviewmethode levert uiteindelijk een grote hoeveelheid infor-
matie op die geëvalueerd moet worden om te bepalen of de teksten en items in
het instrument (bijv. de persoonlijkheidsvragenlijst, de interessevragenlijst) wel
of niet op de juiste manier geïnterpreteerd worden. Er zijn drie analysetechnie-
ken: (1) kwalitatief, (2) kwantitatief, door middel van gedragscodering, en (3) een
combinatie van kwalitatief en kwantitatief. Deze drie technieken zullen hieronder
worden besproken.
Bij kwalitatieve analyses verstrekt de interviewer aantekeningen van zijn of haar
observaties met betrekking tot de manier waarop het item of de tekst geïnterpre-
teerd wordt. Deze aantekeningen worden na afloop van de interviews geanaly-
seerd door de onderzoeker of het onderzoeksteam (Miller, Mont, Maitland, Alt-
man & Madans, 2010). Een voorbeeld van een kwalitatieve analyse techniek is
‘opeenvolgende aggregatie’, waarbij elke interviewer eerst per item de resultaten
van alle interviews samenvat. Vervolgens combineert de onderzoeker de resulta-
ten van de verschillende interviewers, wat resulteert in een samenvatting van
observaties voor ieder item (Willis, 2005). De interviews waarbij interviewers de
vrijheid hebben om spontane probes te gebruiken, maken de data-analyse com-
plexer. De inhoud van deze interviews kan namelijk aanzienlijk van elkaar ver-
schillen. Daarnaast zal in elk interview de nadruk komen te liggen op andere pro-
blemen.
Traditioneel hing de evaluatie van de items of teksten vooral af van de percepties
van de interviewer tijdens de interviews (Fowler & Cannell, 1996). Recentelijk
wordt er bij het analyseren van de interviews echter steeds meer gebruikgemaakt
van kwantitatieve technieken, zoals systematische gedragscodering. Gedragscode-
ring betreft een methode waarbij de interviews worden opgenomen met een
camera of recorder. Het gedrag van de respondenten wordt achteraf door de
onderzoekers of andere experts geobserveerd en gecodeerd (DeMaio et al., 1998).
Deze codering levert systematische en repliceerbare resultaten op die gebruikt
kunnen worden om de bron van het probleem in het item of de tekst te lokalise-
ren, bijvoorbeeld een misinterpretatie van een bepaald woord (Fowler, 1995). De
frequentie waarmee bepaalde problemen optreden, wordt bijgehouden. Items of
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tekstgedeelten die regelmatig problemen opleveren, bijvoorbeeld in 15% van de
interviews, worden vervolgens opnieuw bekeken door de onderzoekers en verwij-
derd of aangepast. Een nadeel van deze methode is echter dat het geen inzicht
geeft in waarom deze items of tekstgedeelten problemen opleveren. Blair, Acker-
mann, Piccinino en Levenstein (2006) raden daarom aan om gedragscodering te
combineren met een kwalitatieve analyse van de antwoorden van de responden-
ten. Op basis van de kwalitatieve analyse wordt bekeken hoe items of teksten die-
nen te worden gereviseerd. Oostrom en Born (submitted) hebben deze methode
van data-analyse toegepast. Uit de gedragscodering bleken systematische etnische
verschillen in de interpretatie van bijna alle aspecten van de instructieteksten van
de rollenspelen. Uit de kwalitatieve analyse van de data bleek onder meer cultu-
rele verschillen in attributiestijlen een rol te spelen. Ter illustratie: in de instruc-
tietekst werd beschreven dat een werkgroep niet goed functioneerde. Leden van
de etnische minderheidsgroep attribueerden het slechte functioneren van de
werkgroep aan de leider van de werkgroep. Autochtone deelnemers attribueerden
hetzelfde gedrag aan de capaciteiten van de leden van de werkgroep. Dit probleem
zou kunnen worden opgelost door in de instructietekst de oorzaken van het
gedrag van de werkgroep expliciet te beschrijven.
De resultaten van Oostrom en Born (submitted) doen vermoeden dat de cogni-
tieve interviewmethode zowel ‘rechtvaardige’ als ‘onrechtvaardige’ etnische score-
verschillen aan het licht brengt. Met ‘rechtvaardige’ scoreverschillen worden sco-
reverschillen bedoeld die overeenkomen met de verschillen in het concept waarop
de etnische groepen worden vergeleken en die relevant zijn voor de uitoefening
van de toekomstige functie. Het is echter een lastige opgave om ‘rechtvaardige’
scoreverschillen te onderscheiden van ‘onrechtvaardige’ scoreverschillen, aange-
zien er dan metingen van het concept beschikbaar dienen te zijn die vrij zijn van
elke vorm van testbias.
4 Kritische reflectie op de cognitieve interviewmethode
De cognitieve interviewmethode is een relatief nieuwe, kwalitatieve methode om
testbias te onderzoeken en te reduceren. Het is een op het instrument gerichte
strategie voor het inperken van etnische scoreverschillen, die overeenkomsten
heeft met het minimaliseren van de benodigde taalkennis, het gebruiken van
items die even (on)bekend zijn voor verschillende etnische groepen, statistische
procedures (zoals DIF) en het gebruiken van review panels (strategieën 12, 13, 14
en 15; zie tabel 1). Zowel de cognitieve interviewmethode als het minimaliseren
van de benodigde taalkennis (strategie 12) heeft als doel etnische scoreverschillen
die door taalgebruik veroorzaakt worden te reduceren. De cognitieve interview-
methode is echter gericht op het creëren van conceptuele equivalentie, terwijl het
minimaliseren van de benodigde taalkennis gericht is op het beperken van verbale
informatie. Items die even (on)bekend zijn voor verschillende etnische groepen
(strategie 13), zijn meestal zogeheten ‘inhoudsvrije’ items. Het blijkt echter voor
veel instrumenten onmogelijk te zijn om ‘inhoudsvrije’ items of teksten te ont-
wikkelen (Poortinga, 2001). De cognitieve interviewmethode lijkt dan een
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geschiktere, breder toepasbare methode om etnische scoreverschillen te minima-
liseren dan het gebruiken van items die even (on)bekend zijn voor verschillende
etnische groepen. Statistische procedures, zoals DIF (strategie 14), en de cogni-
tieve interviewmethode zouden theoretisch gezien dezelfde items moeten detec-
teren. De cognitieve interviewmethode kan echter ook worden gebruikt om de
interpretatie van instructies, antwoordschalen en open vragen te pretesten. Daar-
naast verschaft de cognitieve interviewmethode meer informatie over de oorzaak
van het probleem en handvatten voor het verbeteren van de teksten en items.
Zowel bij de cognitieve interviewmethode als bij review panels (strategie 15)
wordt gebruikgemaakt van doelgericht verworven respondenten die beoordelen
of teksten of items gebruikt kunnen worden bij het testen van kandidaten met
verschillende etnische achtergronden. De cognitieve interviewmethode maakt
echter gebruik van respondenten die representatief zijn voor de groep waarbij het
instrument wordt afgenomen en onderzoekt of items of teksten op dezelfde
manier geïnterpreteerd worden door respondenten met verschillende etnische
achtergronden. Review panels bestaan daarentegen uit individuen die kennis heb-
ben van culturele verschillen en die teksten en items voornamelijk beoordelen op
het gebruik van stereotypen of kwetsend taalgebruik (bijv. Reckase, 1996).
De zoektocht naar effectieve strategieën die geen afbreuk doen aan de voorspel-
lende waarde van het instrument, blijft continueren. In het huidige artikel wordt
de cognitieve interviewmethode beschreven als een mogelijke manier om
onrechtvaardige scoreverschillen van diverse soorten selectie-instrumenten in te
perken. Zoals in paragraaf 3 is beschreven, is de cognitieve interviewmethode
reeds onderzocht op wetenschappelijke waarde, bruikbaarheid, en nuttigheid in
de gezondheidszorg (bijv. McCoy, 2010; Willis & Miller, 2011). Er zijn echter
enkele uitdagingen en suggesties voor verder onderzoek binnen de personeelsse-
lectie.
Allereerst kunnen er problemen zijn met betrekking tot de betrouwbaarheid van
de gegevens die de cognitieve interviewmethode oplevert. Een andere groep
onderzoekers of interviewers zou tot andere conclusies kunnen komen na het
cognitief pretesten van eenzelfde instrument (Forsyth, Rothgeb & Williams,
2004). Verschillen kunnen optreden door bijvoorbeeld het gebruik van verschil-
lende steekproeven. Voor het onderzoeken van conceptuele equivalentie is het
belangrijk om een gemixte steekproef te trekken qua etnische achtergrond. De
vraag is echter hoever je daarin als onderzoeker moet gaan. In de selectiepraktijk
wordt vaak onderscheid gemaakt tussen de autochtone en allochtone groep. De
allochtone groep betreft echter een groep mensen met zeer diverse achtergron-
den, zelfs wanneer binnen het land van herkomst wordt gekeken (Altink, 2012).
Op welke groepen richt je je als onderzoeker? Het lijkt niet de bedoeling om idio-
syncratische antwoorden te krijgen als een instrument breed ingezet wordt in de
selectiepraktijk. De literatuur over de cognitieve interviewmethode verschaft nog
weinig duidelijkheid over de ideale samenstelling en grootte van de steekproef
van respondenten.
Ten tweede dienen onderzoekers ervoor zorg te dragen dat de analyses tot
inhoudsvalide conclusies leiden en niet incompleet of misleidend zijn (Beatty &
Willis, 2007). De cognitieve interviews kunnen problemen identificeren die in de
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selectiepraktijk niet zouden optreden. Studies naar de generaliseerbaarheid van
de cognitieve interviewmethode zijn schaars, maar hebben wel bewijs gevonden
dat de problemen die naar aanleiding van de interviews geïdentificeerd waren,
ook in de praktijk een rol speelden (Beatty, Fowler & Cosenza, 2006; Willis &
Schechter, 1997). Omdat de interviews in een gecontroleerde omgeving bij een
klein aantal respondenten plaatsvinden, is het ook mogelijk dat niet alle eventu-
ele problemen die in de praktijk een rol kunnen spelen, ook naar voren komen tij-
dens de interviews. Een assumptie van de cognitieve interviewmethode is dat de
belangrijkste problemen in een vragenlijst of tekst onder elke groep respondenten
die redelijk overeenkomt met de doelgroep van het instrument, zullen worden
ontdekt (Beatty & Willis, 2007). De mogelijkheid blijft echter altijd bestaan dat
een extra interview of een andere interviewer weer andere inzichten kan opleve-
ren.
Ten derde lijkt de cognitieve interviewmethode meer geschikt voor bepaalde
selectie-instrumenten dan voor andere. Het pretesten van selectie-interviews kan
bijvoorbeeld problemen opleveren omdat de respondent en de cognitieve intervie-
wer moeten schakelen tussen de rol van respondent/interviewer voor het selectie-
interview en die van respondent/interviewer voor het cognitieve interview (zie
ook Collins, 2003). Daarnaast is het te verwachten dat aanpassingen naar aanlei-
ding van de uitkomsten van de cognitieve interviewmethode de grootste effecten
voortbrengen bij selectie-instrumenten waarbij het juist interpreteren van de
items een directe doorwerking heeft in de score, zoals bij cognitieve vaardigheids-
tests en persoonlijkheidsvragenlijsten. Oostrom en Born (submitted) toonden
aan dat ook instructieteksten van rollenspelen anders geïnterpreteerd kunnen
worden door de etnische meerderheidsgroep en de etnische minderheidsgroep.
De vraag blijft echter in hoeverre deze verschillen in interpretaties doorwerken in
de uiteindelijke scores op het rollenspel.
Het bovenstaande leidt tot twee fundamentele vragen. De eerste vraag luidt of
het aanpassen van de items of teksten op basis van de gegevens die de cognitieve
interviewmethode oplevert, daadwerkelijk tot statistisch significant minder etni-
sche scoreverschillen leidt. De tweede vraag luidt of het aanpassen van de items
of teksten op basis van de gegevens die de cognitieve interviewmethode oplevert,
de predictieve validiteit van het selectie-instrument niet doet dalen. De tot op
heden gepubliceerde artikelen over de cognitieve interviewmethode zijn gericht
geweest op het achterhalen van problematische items en teksten. Zover bekend,
zijn er nog geen artikelen gepubliceerd waarin de daadwerkelijke gevolgen van de
aanpassingen van de items of teksten voor de etnische scoreverschillen en de vali-
diteit van het instrument geïllustreerd worden. In tegenstelling tot andere strate-
gieën om etnische scoreverschillen te reduceren die enkel de problematische
items detecteren, geeft de cognitieve interviewmethode inzicht in de onderlig-
gende oorzaken en handvatten voor het aanpassen van teksten en items. Wij ver-
wachten dat het aanpassen van de teksten en items leidt tot kleinere etnische sco-
reverschillen, omdat hierdoor systematische irrelevante testvariantie binnen de
etnische minderheidsgroep gereduceerd wordt. Tevens verwachten wij dat het
verwijderen van systematische irrelevante testvariantie zorgt voor een meer zui-
vere meting van het predictor construct en dat de voorspellende waarde van het
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instrument hierdoor zelfs zou kunnen toenemen. De cognitieve interviewme-
thode zou daarom een waardevolle methode kunnen zijn om etnische scorever-
schillen te reduceren. Er dient echter nog onderzoek te worden gedaan naar de
effectiviteit van deze strategie met betrekking tot het daadwerkelijk reduceren
van etnische scoreverschillen, de gevolgen voor de validiteit van het selectie-
instrument en ook de utiliteit van deze strategie.
5 Conclusie
De samenstelling van de beroepsactieve bevolking wordt steeds diverser. Het
blijkt een complexe uitdaging te zijn voor organisaties om deze diversiteit te
weerspiegelen in hun personeelsbestand. Selectie-instrumenten zijn namelijk
veelal primair ontwikkeld en gevalideerd voor de autochtone bevolkingsgroep
(Derous et al., 2011) en genereren dikwijls etnische scoreverschillen (Ployhart &
Holtz, 2008). Aangezien de omvang van de scoreverschillen bepaalt of een selec-
tie-instrument ‘adverse impact’ vertoont, moet bij de ontwikkeling van selectie-
instrumenten getracht worden om scoreverschillen tussen de autochtone groep
en de etnische minderheidsgroep zo veel mogelijk te reduceren. Er zijn reeds veel
strategieën ontwikkeld om etnische scoreverschillen op selectie-instrumenten te
verminderen, maar deze blijken niet altijd effectief en doen vaak afbreuk aan de
voorspellende waarde van het selectie-instrument (Ployhart & Holtz, 2008). In
het huidige artikel werd een methode geïntroduceerd die onderzoekers en test-
ontwikkelaars kan helpen in het reduceren van onrechtvaardige scoreverschillen
tussen etnische groepen, namelijk de cognitieve interviewmethode. Deze
methode kan gebruikt worden om te onderzoeken of items of teksten inhoudelijk
dezelfde betekenis toegeschreven krijgen door respondenten met verschillende
etnische achtergronden. De interviews leveren kwalitatieve informatie op die bij
een kleine groep respondenten verzameld is. De interviews kunnen rijke informa-
tie opleveren over het beantwoordingsproces en de fouten die hierin gemaakt
worden, en geven daardoor inzicht in onderliggende oorzaken voor etnische ver-
schillen in de interpretatie van teksten en items. Tot dusver is er – voor zover bij
ons bekend is – slechts een studie verricht waarin de cognitieve interviewme-
thode gebruikt is om inzicht te verkrijgen in etnische scoreverschillen op een
selectie-instrument, in dit geval een rollenspel (Oostrom & Born, submitted). De
resultaten van deze studie tonen het nut van de cognitieve interviewmethode
aan. De cognitieve interviewmethode zou dus een waardevol hulpmiddel kunnen
zijn voor onderzoekers en testontwikkelaars in de ontwikkeling en verbetering
van selectie-instrumenten. Door het achterhalen van de oorzaken van de etnische
verschillen kunnen problemen namelijk gerichter aangepakt worden. Er zijn ech-
ter enkele uitdagingen en suggesties voor verder onderzoek met betrekking tot
het gebruik van de cognitieve interviewmethode binnen de personeelsselectie.
Fundamentele vragen met betrekking tot de samenstelling en grootte van de
steekproef, de validiteit en de utiliteit van de cognitieve interviewmethode dienen
nog beantwoord te worden. Wij hopen dat dit artikel het onderzoek naar de toe-
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passing van de cognitieve interviewmethode in de ontwikkeling van selectie-
instrumenten stimuleert.
Praktijkbox
Wat betekenen de resultaten voor de praktijk?
– Aangezien selectie-instrumenten primair ontwikkeld en gevalideerd zijn
voor de autochtone bevolkingsgroep en dikwijls scoreverschillen tussen
de autochtone groep en etnische minderheidsgroepen genereren, is het
selecteren van een divers personeelsbestand voor veel organisaties een
complexe uitdaging. In het huidige artikel is een methode geïntroduceerd
die onderzoekers en testontwikkelaars hierbij kan helpen, namelijk de
cognitieve interviewmethode. De cognitieve interviewmethode is een
kwalitatieve methode die inzicht biedt in de cognitieve processen van
kandidaten die in werking treden bij het beantwoorden van items of het
lezen van teksten.
– De cognitieve interviewmethode kan gebruikt worden om te onderzoeken
of items of teksten inhoudelijk dezelfde betekenis toegeschreven krijgen
door respondenten met verschillende etnische achtergronden.
– Hoewel de cognitieve interviewmethode een waardevolle strategie lijkt te
zijn voor onderzoekers en testontwikkelaars in de ontwikkeling en verbe-
tering van selectie-instrumenten, dient er ook onderzoek te worden
gedaan naar de effectiviteit van deze strategie met betrekking tot het
daadwerkelijk reduceren van etnische scoreverschillen, de gevolgen voor
de validiteit van het selectie-instrument en ook de utiliteit van deze stra-
tegie.
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The cognitive interview method: Discussion of an alternative strategy for
reducing test bias
Janneke K. Oostrom & Marise Ph. Born, Gedrag & Organisatie, volume 26, June 2013,
nr. 2, pp. 205-222.
As selection instruments often generate ethnic score differences, creating a
diverse work floor constitutes a complex challenge for many organizations. There-
fore, in the development of selection instruments it should be aimed for to reduce
unfair score differences between ethnic groups as much as possible. This article
discusses a method that could help researchers and test developers in reducing
ethnic score differences, namely the cognitive interview method. This qualitative
method for evaluating questionnaires is already being used in the healthcare sec-
tor. In this article, it is argued that this method is useful in the field of personnel
selection as well. The cognitive interview method can be used to study whether
respondents with different ethnic background interpret items in a similar way.
Key words: cognitive interview method, cognitive pretesting, ethnic score differences,
adverse impact, personnel selection
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